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1. Introducción  
 
Actualmente las organizaciones se encuentran en mejora continua,  para conseguir el 
éxito requieren de una acertada administración del talento humano. Michael Jucius (2000) 
“Administrar es el campo de la dirección que se ocupa de planear, organizar y controlar las 
diversas actividades operativas que consisten en obtener, desarrollar, mantener y utilizar la 
fuerza de trabajo con la finalidad de que los objetivos e intereses a los cuales el organismo 
está establecido, se obtengan tan efectiva y económicamente como sea posibles y a la vez los 
objetivos e intereses de la fuerza de trabajo sean servidos al más alto grado”. 
Es así como muchas organizaciones dejan de ser productivas porque no fomentan al 
desarrollo de un buen ambiente de trabajo o simplemente porque no involucran en este 
proceso a la alta dirección,   trabajadores y operadores por igual. Los nuevos empleados, 
suelen llegar con mucha empatía y con ciertas expectativas sobre la Constructora, sus 
actividades y sus compañeros de trabajo; sin embargo, todo se viene abajo cuando no 
encuentran el clima organizacional adecuado que posibilite un buen desempeño profesional. 
Partiendo de lo anterior, se plantea que un buen clima organizacional facilita el buen 
desempeño y aumenta la productividad y su vez alienta la participación de los trabajadores 
de la empresa, creando una conducta madura de todos sus miembros y permitiendo que ellos 
se comprometan a ser responsables de sus actividades laborales dentro de la misma. 
Por tal razón, este proyecto de investigación  pretende realizar un análisis psicosocial 
que permita poner en marcha un plan de mejoramiento del clima organizacional en la 
empresa Constructora JR S.A.S ubicada en la ciudad de San José de Cúcuta , para contribuir 
en la satisfacción laboral ; lo que con lleva beneficios como la productividad y 
competitividad para la empresa. 
Para lograrlo, es necesario realizar en primer lugar un diagnóstico situacional para 
conocer la percepción que tienen los empleados sobre el clima organizacional y en segundo 
lugar proponer un plan de acción  basado en las cinco dimensiones de bowers y Taylor que 
de ser implementado el dará mayor soporte al clima organizacional en la empresa 
Constructora JR S.A.S.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. Descripción del problema 
 
2.1.Titulo 
 
 Plan de Acción para mejorar el clima organizacional en la  Constructora Jr. S.A.S 
en la ciudad de Cúcuta Norte de Santander 
 
2.2.Planteamiento de problema 
 
     Carla Gálvez (2000) dice que “el clima laboral es la expresión personal de la 
percepción que los trabajadores y directivos se forman de la dirección a lo que pertenecen y 
que incide directamente en el desempeño de la organización”.  
     Según con lo dicho por el escritor, se tiene que el clima de una organización refleja 
la opinión y la dirección que sobre las condiciones características de cada organización tienen 
sus participantes. “No se trata entonces de identificar las condiciones laborales existentes en 
la empresa, sino la opinión y/o percepción que sobre las mismas tengan los trabajadores”  
     La Constructora JR S.A.S la cual es una empresa de sociedad por acciones 
simplificada (S.A.S).Que cuenta con 100 trabajadores de los cuales son  23 administrativos, 
50 son operativos, 17 vendedores y por ultimo 10 empleados temporales. Dedicada a la 
construcción, gerencia, promoción y venta de proyectos inmobiliarios, que tiene como 
objetivo satisfacer las necesidades de las familias Norte Santandereanas, entregando 
productos innovadores, con los estándares de calidad más altos, los cuales contribuyen al 
mejoramiento de su calidad de vida.  
     Según la encuesta aplicada el 1 de febrero del 2018 se encontraron fallas en la 
participación delos empleados en la toma de decisiones, compromiso y satisfacción laboral, 
déficit de conocimientos a nuevas tecnologías y por último mala comunicación interna estos 
incidentes afectan al  clima organizacional, debido a que  la empresa desde hace varios años 
atrás no se fomenta el buen ambiente de trabajo, pues no se conocen las necesidades de sus 
trabajadores, ni  se han desarrollado las debidas capacitaciones , integración laborales y 
demás actividades con las que carece la Constructora  que en estos momentos afectan al 
clima organizacional, lo que genera como resultado una desmotivación en los empleados de 
la organización, desanimándose por que no se tienen en cuenta sus peticiones o sugerencias 
sobre aspectos tan importantes como la comunicación interna entre empleado y superiores. 
lo anterior es debido a que carecen de un plan de acción para mejorar el clima organizacional  
y sus directivas no han demostrado interés en que sus trabajadores estén motivados para 
realizar efectivamente sus labores, tan solo se establecen las tareas y se revisan sus 
resultados, saltándose una parte importante como lo es el bienestar de los trabajadores de la 
empresa. 
     Si esto no se soluciona puede llegar a causar  baja productividad, alta rotación de 
personal, frecuentes ausentismos, escaso nivel de innovación, actitud negativa y conductas 
cuestionables lo que puede presentar perdidas de oportunidades de negocios, incapacidad 
para enfrentar oportunidades de crecimiento laboral y desgaste para asumir oportunamente 
los desafíos del cambio. 
     Según lo previsto anteriormente la empresa puede perder su participación en el 
mercado a nivel nacional debido a los retrasos de productividad causados por la falta de 
motivación  que es generado por la falta de interés de la alta dirección, lo cual afecta las 
utilidades de la Constructora y dar una mala credibilidad a sus clientes, además  de esto disipa 
los beneficios que tiene con el gobierno como lo son los subsidios de vivienda (micasaya, 
fonvivienda, confanorte-confaoriente y cesantías, entre otros).  
     Por lo anterior  se propone construir un plan de acción el cual contenga programas 
sobre trabajo en equipo, liderazgo organizacional, toma de decisiones, innovación e 
identificación de oportunidades, además de esto algunas actividades de integración, 
motivación y seguridad. Así mismo capacitaciones en caso que requieran para fortalecer 
estas variables organizacionales y crear conciencia a la alta dirección y empleados sobre 
pequeñas fallas que a largo plazo pueden traer consecuencias graves. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.3.Formulación del problema  
 
¿Qué acciones mejoraran el clima organizacional en la empresa Constructora JR S.A.S?  
 
2.4.Sistematización del problema 
 
      ¿Cuál es la situación actual de los empleados de la Constructora JR S.A.S referente al clima 
organizacional?  
 ¿Cómo mejorar el clima organizacional en la Constructora?  
 ¿Qué actividades formaran parte del plan de acción para mejorar el clima laboral?  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3. Objetivos 
3.1.  Objetivo  general 
 
Elaborar un plan de acción para mejorar  el clima organizacional en la Constructora JR  S.A.S. 
 
3.2. Objetivos específicos 
 
     Realizar la caracterización psicosocial del Talento Humano de la Constructora JR 
S.A.S de Cúcuta. 
     Elaborar un diagnóstico sobre el clima organizacional  de la Constructora  JR 
S.A.S. Mediante las 5 dimensiones propuestas por Bowers y Taylor 
     Determinar las acciones que harán parte del  plan de acción para mejorar el clima 
laboral en la Constructora JR S.A.S de Cúcuta. 
 
 
 
 
 
 
 
4. Justificación 
 
 La importancia de este proyecto radica en el beneficio que tiene para los empleados 
el buen clima organizacional y posteriores recomendaciones que les permitirá trabajar con 
satisfacción encontrando un estímulo a la hora de realizar  una actividad  y esta sea 
gratificante, que no sólo les proporcione beneficio económico sino a su vez autorrealización, 
armonía y felicidad, consecuentemente lleva al aumento de la producción y mejoras en los 
resultados, lo que refleja en la satisfacción, lealtad y confianza por parte de sus empleados, 
a su vez la alta dirección obtiene el aumento de la producción. 
 
     Así mismo, se tiene que la Constructora JR S.A.S podrá mejorar en indicadores 
que en la actualidad posee fallas y que están afectando directamente el clima laboral como 
son:  
     En primer lugar, se pudo determinar que la empresa necesita una reorganización 
administrativa, no posee una metodología en esta área, aunque se reconoce que cumple con 
algunos criterios administrativos que brindan confianza al cliente cuando se acerca a la 
empresa. Pero así mismo hacen falta capacitaciones personalizadas para que desde que llegue 
hasta que salga el cliente tenga el enfoque de que en la empresa encontró lo que realmente 
buscaba; calidad, credibilidad, satisfacción, economía, confort y un alto grado de 
responsabilidad y compromiso. 
 
     Con referencia a lo anterior, el deficiente clima laboral actual de la constructora, 
afecta la parte   administrativa y operativa de la misma pues se tienen evidencias que los 
empleados no están conformes con el nivel de participación en las decisiones, satisfacción 
laboral y debido a los nuevos recursos o avances en la tecnología, sienten que no es probable 
un crecimiento a nivel profesional. 
 
      Se observa claramente,  que se busca  la motivación de los empleados con su 
trabajo y fomentar el buen ambiente laboral, para esto se debe  analizar a las expectativas 
emocionales de cada uno de los miembros de la empresa y continuar analizando las variables 
escogidas según el plan de acción. 
      En efecto, con el desarrollo del plan de mejoramiento continuo, se busca establecer 
indicadores en el área administrativa que promuevan la buena cultura organizacional por 
medio del análisis de las variables mencionadas, y le permitan a la constructora generar un 
cambio de actitud en sus trabajadores por medio de principios y valores humanos para que 
dé como resultado un adecuado clima laboral y se crea conciencia del compromiso por parte 
de los empleados en la Constructora. 
     Por otra parte, en el cronograma de actividades del plan de acción está programado 
el tema de las capitaciones de forma continua para los empleados en diferentes áreas como 
la salud y seguridad en el trabajo, promoviendo valores de cuidado personal, así como el 
orden y limpieza del puesto de trabajo, recursos humanos, manejo de atención al cliente y 
trabajo en equipo. A su vez lograr la satisfacción a los trabajadores con el cumplimiento de 
las metas Y motivarlos con una cultura de cordialidad en donde se genere el saludo y 
fomentar la buena conducta en el trabajo. 
 
      En efecto se lleva la gestión de la creación de lugares para conocer la percepción 
del cliente hacia la constructora, de los servicios ofrecidos y atención brindada, así como la 
idea que los trabajadores tienen de la empresa, de la alta dirección, de su puesto de trabajo, 
del salario y de todo lo concerniente a su trabajo, con el propósito de conocer si están 
cómodos o no con su labor y conocer sus inquietudes a nivel laboral para generar un buen 
clima organizacional.  
     Así mismo, se planea la autoevaluación a los trabajadores enfatizando en el 
desempeño en su trabajo a diario y por procedimientos de recolección de información se 
evaluarán sus aptitudes, conocimiento y experiencia para conocer desde esta, los 
procedimientos con los que trabajan y que ayudan a la empresa en temas como la 
optimización del tiempo de respuesta y los recursos que se utilizan en las obras, reconociendo 
su capacidad de creación y de innovación estos métodos en futuras obras.  
 
 
 
 
 
 
 
 
5. Alcances y Limitaciones 
 
5.1.Alcance 
 
Este proyecto abarca el propósito de realizar un plan de mejoramiento del clima 
organizacional en la Constructora JR S.A.S en la ciudad de San José de Cúcuta, incluyendo 
todos los puestos de trabajo desde el nivel gerencial hasta el operativo.   
 
5.2.Limitaciones  
 
Se presentaron las siguientes limitaciones para la redacción del trabajo: 
• Obtención de la información por parte del nivel  administrativo, debido a la 
rotación de personal. 
 
 
 
 
 
 
 
 
6. Marco referencial  
6.1. Antecedentes  
 
 Existen diversos estudios internacionales y nacionales enfocados al mejoramiento 
del clima organizacional, se reseñan los siguientes antecedentes: 
 Paola Yolanda Copana Peñaranda (2009) realizo un proyecto de investigación 
denominado “La estrategia de mejora del clima organizacional para el personal del hospital 
Univalle” se realizó en el departamento de Cochabamba, Bolivia, se realizó una 
investigación en donde se estudió la posibilidad de mejorar el clima organizacional, del 
hospital Univalle del departamento de Cochabamba, para satisfacer las necesidades del 
trabajador dentro de su ambiente laboral, aplicándose el instrumento de la evaluación del 
clima organizacional en la totalidad de los empleados. Aporta al proyecto de investigación 
los pasos que se deben de tener en cuenta para conocer la mejor estrategia del clima 
organizacional, 
 Bedoya Trujillo, Arnory. (2011) realizo un proyecto de investigación  denominado 
“el clima organizacional en la institución educativa Nuestra Señora de la Candelaria, 
escenario propicio para el alcance de la calidad educativa” es un estudio realizado en el año 
2011 por estudiantes de Maestría en alta dirección de servicios educativos de la Universidad 
de San Buenaventura de Cali. En esta investigación se estudió el clima organizacional en la 
Institución Educativa Nuestra Señora de la Candelaria y sus seis sedes a través de las 
dimensiones de creencias compartidas, sentido de comunidad y liderazgo directivo para 
conocer el grado de integración social en cada una de ellas y en su conjunto, a través de una 
encuesta con el propósito de conocer las percepciones de los docentes, por medio de un 
cuestionario con preguntas redactadas en términos fácticos y evaluados en escala de 0 a 4. 
Para su análisis se utilizó estadística univariada para explicar las dimensiones y los factores 
endógenos y exógenos productores del clima. El análisis factorial se utilizó para probar la 
validez del modelo propuesto de clima organizacional así como probar las hipótesis 
planteadas. El clima encontrado en la institución educativa Nuestra Señora de la Candelaria 
mostró la relación directa que tiene con el aprovechamiento escolar de los estudiantes que 
hacen parte de este gran colectivo escolar, además de la serie de valores, normas, pautas 
ideológicas, objetivos e ideas que comparten los docentes sobre ellos mismos, sus 
estudiantes, directivos y los padres de familia. Sirve para identificar las diferentes maneras 
de conocer el estado del ambiente laboral entre jefes y empleados, además de esto por medio 
de encuestas que comparten en común.  
 Jairo González (2010) realizo un proyecto de investigación denominado “evaluación 
del clima organizacional de la gestión del proceso de registro de los servicios de transito de 
Cali” El propósito de la investigación, consistió en analizar la influencia de los componentes 
organizacionales en el empleado del área de registros en los servicios de transito 
desarrollados en uno de los municipios del Valle del Cauca, durante el desempeño de sus 
funciones laborales, los cuales permiten que esta organización cumpla con sus metas y 
objetivos propuestos; con miras a formular recomendaciones que favorezcan el clima 
organizacional y la gestión de recursos humanos. El estudio, por su profundidad, dimensión 
y tipo de enfoque, se considera descriptivo y cuantitativo porque permitió conocer las 
variables que influyen en el clima organizacional de los trabajadores de la empresa, tales 
como: estructura, recompensa, identidad, liderazgo, bienestar social, decisiones 
participativas y desempeño. Además, a cada una de estas dimensiones se les construyó sus 
respectivos indicadores. Por otra parte, se diseñó como instrumento un cuestionario 
estructurado y auto administrado, el cual fue aplicado a una muestra de 36 trabajadores del 
área de registro. El estudio inicia con la descripción sociodemográfica de la población 
entrevistada, caracterizando la edad, el cargo, el nivel académico y años de experiencia en el 
cargo desempeñado, posteriormente se pasó a describir las características del clima 
organizacional donde se hicieron comparaciones entre las dimensiones analizadas y se 
presentaron los resultados en términos de calificación porcentual al igual que la comparación 
entre las diferentes variables sociodemográficas. Después se realizó el análisis general del 
clima organizacional sumando todas las variables, el cual sirvió de sustento para formular la 
propuesta de mejora pertinente. Los datos obtenidos en la búsqueda sobre estudios 
relacionados en el sector de la construcción no fueron tan significativos puesto que, las 
empresas se basan en métodos de productividad paulatina e incluye mecanismos que 
permiten mejorar progresivamente el ambiente laboral en la empresa. Sin embargo, CEMEX 
una empresa Mexicana una de las líderes en Latinoamérica el tema de la construcción ha 
realizado estudios relacionados con el clima organizacional en la empresas desde la parte 
operativa. Cuando en el año 1994, fue la mayor crisis de producción que presentó a lo largo 
de su existencia. En Colombia formalmente no se conocen estudios relacionados con un plan 
de mejoramiento del clima organizacional en el sector de la construcción. Esto permite decir 
que en este caso en particular no se obtuvo suficiente información actualizada donde el aporte 
de otros estudios sobre el proceso de desarrollo para este trabajo referente al plan de 
mejoramiento del clima organizacional en la empresa C.G.P, se presenta una relación de tipo 
investigativa y directa con conocimientos básicos ya planteados por los padres de la 
administración y mucha comunicación con el personal de la empresa, algo favorable para 
conocer en detalle la problemática en la cual se basó para desarrollar el plan de mejoramiento. 
Aporta al proyecto de investigación el conocimiento para determinar las variables que 
influyen en el clima organizacional de la Constructora JR los cuales ayudan a cumplimiento 
de las metas propuestas a  cada empleado. 
6.2.Marco teórico  
 
6.2.1. Gestión del talento humano  
 
    En los últimos cincuenta años el concepto del ser humano en las organizaciones ha venido 
evolucionando ya que no ha sido sencillo entender que el operador es la empresa. Según 
Vásquez (2008) “la actividad depende de menos jerarquías, órdenes y mandatos y señala la 
importancia de una participación activa de todos los trabajadores como empresa”.  
    La gestión humana se basa en la obtención de mejores resultados de negocio con la 
colaboración de cada uno de los empleados, de manera que se logre un balance entre el 
desarrollo profesional de los colaboradores, el enfoque humano y el logro de metas 
organizacionales.  
    Tiene como   finalidad es el mantenimiento y mejora de las relaciones personales entre los 
directivos y colaboradores de la empresa en todas las áreas, un sistema de gestión de talento 
humano mide y administra el desempeño de los colaboradores a través de la capacitación, 
la retroalimentación y el apoyo, que les permita tener una visión clara de las competencias 
que necesitan para alcanzar el éxito personal y organizacional. Además proporciona ventajas 
para las empresas que administren el talento humano de forma adecuada como son: 
 
 
✓ Mejoramiento continuo para lograr una mayor eficacia y eficiencia. 
✓ Fomento de una clima de consecución de los objetivos organizacionales con un 
rendimiento superior. 
✓ Mejoramiento de la cultura organizacional y el clima de trabajo. 
✓ Mayor satisfacción laboral por parte de los colaboradores. 
✓ Disminución de la rotación de personal y aumento en la retención de talento clave. 
Las empresas deben manejar una buen administración del talento humano para lograr mayor 
productividad. Según Bowers y Taylor (1972) “las personas deben utilizar los recursos 
necesarios para lograr los objetivos organizacionales por medio de una buena gestión”. 
6.2.2. Clima organizacional. 
    
  Uno de los ítems importantes en esta investigación es el de clima organizacional, el 
cual se refiere al medio ambiente que se percibe dentro de la organización y en el lugar de 
trabajo e influye en el comportamiento de las personas. 
  Es una variable de la cultura organizacional ya que las conductas de 
comportamiento son el resultado de valores, normas, etc. propias de la organización y que 
por el proceso de interacción social afectaría la conciencia colectiva. Estos comportamientos 
hacen que la organización se diferencie de otras, manteniendo relaciones formales e 
informales creando percepciones sobre el ambiente del trabajo. 
   El clima organizacional según Bowers y Taylor (1972) “Constituye de hecho la 
personalidad de una organización, en el sentido de que está constituido por dimensiones que 
se configuran globalmente”. Para el análisis del clima organizacional estos autores  
determinaron 5 dimensiones que son: 
• Apertura a los cambios tecnológicos: Se basa en la apertura manifestada por la 
dirección frente a los nuevos recursos o a los nuevos equipos que pueden facilitar o mejorar 
el trabajo a sus empleados. 
• Recursos Humanos: Se refiere a la atención prestada por parte de la dirección 
al bienestar de los empleados en el trabajo. Los complejos factores que mueven a un 
individuo a trabajar no pueden ser reducidos a una motivación puramente económica, pues 
con sólo incrementar los salarios bastaría con motivar a los trabajadores. Existen otros 
factores que, a pesar de influir en la motivación, forman parte de las labores que realiza en 
la organización y lo constituyen las condiciones adecuadas para el desempeño: los insumos 
necesarios, los cuidados en cuestiones de tareas difíciles o peligrosas, así como las respuestas 
a las inquietudes planteadas a la dirección. 
•  Comunicación: Esta dimensión se basa en las redes de comunicación que 
existen dentro de la organización así como la facilidad que tienen los empleados de hacer 
que se escuchen sus quejas en la dirección. Los distintos tipos de comunicación y los canales 
por donde viaja esta, son imprescindible para un eficaz desempeño. 
•  Motivación: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar 
más o menos intensamente dentro de la organización. una persona está motivada cuando se 
caracteriza por un estado de tendencia; cuando una dirección de una conducta hacia una meta 
determinada ha sido seleccionada de preferencia entre todas las otras metas posibles. Esta 
motivación depende, en un momento dado, de los valores y motivaciones que el individuo 
desprende de su grupo de referencia, como también de lo que se le ofrece en la situación 
misma de trabajo 
•  Toma de decisiones: Una persona está motivada cuando se caracteriza por un 
estado de tendencia; cuando una dirección de una conducta hacia una meta determinada ha 
sido seleccionada de preferencia entre todas las otras metas posibles. Esta motivación 
depende, en un momento dado, de los valores y motivaciones que el individuo desprende de 
su grupo de referencia, como también de lo que se le ofrece en la situación misma de trabajo. 
 
     Estas dimensiones se analizan por medio de la variable que afecta dicha dimensión 
según la teoría de Bowers y Taylor se considera el análisis de las expectativas 
motivacionales, satisfacción laboral y compromiso, comunicación interna, posición ante el 
cambio y por último la toma de decisiones de la organización. Este análisis se llevo a cabo 
por medio del método de la  observación científica encubierta en cada una de las variables 
estudiadas con el fin de valorar las conductas asumidas por cada uno de los trabajadores de 
acuerdo a los factores ambientales. La evaluación de las dimensiones se realiza por medio 
de un diagnóstico, identifica los principales problemas que obstaculizan la gestión y 
dificultan las relaciones interpersonales. En el área de trabajo, la utilización de un modelo de 
plan de acción donde se reflejen los objetivos para lograr la mejora de la gestión empresarial, 
que, posteriormente, con la ejecución de las acciones por la organización, se identifiquen las 
nuevas necesidades que darán lugar a la aplicación nuevamente del procedimiento 
 
. 
 
6.3.Marco conceptual    
 
    Plan de acción: Un indicador de gestión es la expresión cuantitativa del comportamiento y  
desempeño de un proceso, cuya magnitud, al ser comparada con algún nivel de referencia, 
puede estar señalando una desviación sobre la cual se toman acciones correctivas o 
preventivas según el caso. 
Recurso: suministro el cual sirve para producir  un beneficio 
Talento Humano: es un conjunto integrado de procesos de la organización, diseñados para atraer, 
gestionar, desarrollar, motivar y retener a los colaboradores. 
  Clima organizacional: Son las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y 
procesos que ocurren en un medio laboral. Se refiere al ambiente de trabajo propio de la 
organización. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de 
sus miembros. 
     Cooperación: Es la ayuda mutua que tienen los miembros de la empresa por parte de los 
gerentes y otros empleados del grupo. Destaca el apoyo mutuo de niveles superiores e inferiores. 
     Cultura organizacional: El conocimiento de la cultura organizacional es utilizado cada vez 
con mayor frecuencia, es un concepto intuitivo; pero es difícil definirlo y comprenderlo en toda 
su extensión porque involucra cómo valoran los trabajadores a la empresa, sin embargo, es clave 
en todos los procesos de una organización. La cultura recoge elementos cotidianos de la 
organización, es cómo se respira en la empresa, y estos elementos son transmitidos a las 
personas y generan un comportamiento particular. 
     Capacitación y educación: “Sin educación pareciera que no se puede salir adelante”, en el 
cooperativismo sin educación no hay desarrollo y, por lo tanto, tampoco bienestar. 
      Conflicto y negociación: Los miembros de la organización aceptan las distintas opiniones 
que existen e intentan solucionar los problemas tan pronto surjan, intenta explicar las opiniones 
que se toleran en un ambiente de trabajo y la necesidad de sacar los problemas para ser 
escuchados en vez de ignorarlos. 
     Identidad. Destaca el sentimiento de pertenecer a la empresa y la sensación de compartir 
los objetivos personales con los miembros de la organización, identificándose con metas 
individuales y grupales para la organización. 
   Estructura: Destaca las vías formales que se encuentran presentes en una organización y 
enfoca el sentimiento que tienen los empleados acerca de las reglas, regulaciones, 
procedimientos y restricciones en el grupo.      
  Liderazgo: Es la percepción que tienen los empleados de la capacidad de influir positivamente 
en los otros para el logro de las metas comunes y humanas. 
Satisfacción laboral: es el grado de conformidad de la persona respecto a su entorno de trabajo. 
La satisfacción laboral incluye la consideración de la remuneración, el tipo de trabajo, las 
relaciones humanas, la seguridad, etc. 
 Toma de decisiones: Es el proceso mediante el cual se realiza una elección entre las opciones 
disponibles o formas para resolver diferentes situaciones de la vida en diferentes con textos: a 
nivel laboral, familiar, personal, sentimental o empresarial. 
    Motivación en el trabajo: “Se refiere a los procesos responsables del deseo de un individuo 
de realizar un gran esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales, condicionado por la 
capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual, esfuerzo ejercido hacia 
cualquier objetivo organizacional” 
    Normas: Las normas influyen en el comportamiento de la organización debido a que son una 
regla a la cual las conductas y actividades de los miembros de la organización deben cumplir 
para lograr una mejor convivencia y el cumplimiento de los objetivos organizacionales. 
    Indicadores de gestión: Un indicador de gestión es la expresión cuantitativa del 
comportamiento y desempeño de un proceso, cuya magnitud, al ser comparada con algún nivel 
de referencia, puede estar señalando una desviación sobre la cual se toman acciones correctivas 
o preventivas según el caso. 
     Incentivo: Es la percepción que tiene un individuo de ser recompensado por un trabajo bien 
hecho. En este caso la organización utiliza más el premio que el castigo. 
     Riesgo: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización acerca de 
los desafíos que le impone el trabajo. Se enfoca en tomar riesgos calculados para lograr los 
objetivos propuestos. 
    Relaciones interpersonales: Se refiere al modo en que los empleados se ayudan entre si y 
sus relaciones son respetuosas y consideradas. 
  Sentido de pertenencia: Es el grado de orgullo derivado de la vinculación a la empresa. 
Sentimiento de compromiso y responsabilidad en relación con sus objetivos y programas. 
    Trabajo en equipo: Se refiere a una serie de estrategias, procedimientos y metodologías que 
utiliza un grupo humano para lograr las metas propuestas. 
    Valores. Los valores son la guía del comportamiento de las personas dentro de la 
organización y describen la cultura e imagen que la organización quiere transmitir. Los valores 
se pueden ver reflejados en las aptitudes y actitudes que los miembros de la organización toman 
cuando esta se enfrenta a cambios organizacionales, como tomar la iniciativa y asumir los retos, 
adaptarse al cambio, trabajar en equipo, generar confianza, compromiso y lealtad frente a la 
organización, y también los valores por medio de comportamientos permiten juzgar situaciones 
que realmente tienen importancia y que afectan directamente la conciencia colectiva de la 
organización. 
6.4.Marco legal  
 
 Las disposiciones relacionadas con este estudio corresponden a la resolución 2646 
del 17 de julio de 2008 del Ministerio de Protección Social, por la cual se establecen 
disposiciones y se definen responsabilidades para la identificación, evaluación, prevención, 
intervención y monitoreo permanente de la exposición a factores de riesgo psicosocial en el 
trabajo y para la determinación del origen de las patologías causadas por el estrés 
ocupacional. 
      En la resolución 2646 de 2008 se definen las características de la organización 
del trabajo como aquellas que contemplan las formas de comunicación, la tecnología, la 
modalidad de organización del trabajo y las demandas cualitativas y cuantitativas de la labor, 
define igualmente las características del grupo social de trabajo que comprende el clima de 
relaciones, la cohesión y la calidad de las interacciones, así mismo como el trabajo en equipo. 
La presente resolución aplica para esta empresa toda vez que en su artículo 2, al establecer 
el ámbito de la aplicación, indica que incluye a los empleadores públicos y privados. 
Adicionalmente, al ser una norma de orden público, deberá esta empresa adoptarla, aplicarla 
y cumplirla, realizando todas las gestiones necesarias para prevenir y determinar los factores 
de riesgo psicosocial a los que están o pudieran estar expuestos sus trabajadores. Es claro 
que estos factores de riesgo implican de manera directa todo aquello que hace parte del 
ambiente laboral y el clima organizacional, toda vez que estas enfermedades psicosociales 
laborales surgen de las indebidas e inadecuadas presiones entre empleadores y trabajadores. 
     Además de esto se tuvo en cuenta la reglamentación mediante los entes de 
control y reglamentos laborales de la empresa Constructora JR S.A.S. 
 
 7. Diseño metodológico 
 
7.1.Población y muestra  
 
Población:  
     La población que se analizo en el desarrollo de esta investigación corresponde a los 
empleados de la Constructora JR S.A.S. la cual se encuentra ubicada en el departamento de norte de 
Santander en la ciudad de San José de Cúcuta en la calle 12 #3-12, Que cuenta con 100 trabajadores  
dedicada a la construcción, gerencia, promoción y venta de proyectos inmobiliarios, que tiene como 
objetivo satisfacer las necesidades de las familias Norte Santandereanas, entregando productos 
innovadores, con los estándares de calidad más altos, los cuales contribuyen al mejoramiento de su 
calidad de vida. 
 
Tabla  1. Clasificación de los empleados de la Constructora JR  S.A.S. Fuente (propia) 
Clasificación tipo empleado Cantidad 
Administrativos  23 
Operativos  50 
Vendedores  17 
Empleados eventuales 10 
Total  100 
 
Muestra:  
     Se realizó un promedio de ponderación según la muestra obtenida para seleccionar   los 80 
empleados de la Constructora JR S.A.S que fue determinada de la siguiente manera 
  
Población 100 empleados 
 
N: es el tamaño de la población o universo (número total de posibles encuestados). 
k: es una constante que depende del nivel de confianza que asignemos. 
e: es el error muestral deseado. 
p: es la proporción de individuos que poseen en la población la característica de estudio. Este dato es 
generalmente desconocido y se suele suponer que p=q=0.5 que es la opción más segura. 
q: es la proporción de individuos que no poseen esa característica, es decir, es 1-p. 
n: es el tamaño de la muestra (número de encuestas que vamos a hacer). 
 
Formula. 
                                                 𝑛 =
𝑘2∗𝑝∗𝑞∗𝑁
(𝑒2∗(𝑁−1))+ 𝑘2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 
 
 
                                                𝑛 =
(1.96)2∗0.5∗0.5∗100
((0.05)2∗(100−1))+(1.96)2∗0.5∗0.5 
 
 
                                                                 𝑛 =
96.04
1,2079
 
 
                                                                𝑛 = 79,5098932 
 
                                                                  𝑛 = 80 
Tabla  2. Personas seleccionadas para realización de la encuesta de la Constructora JR  S.A.S. Fuente 
(propia) 
Clasificación tipo empleado Cantidad Promedio ponderado de personas 
Administrativos  23 18 
Operativos  50 40 
Vendedores  17 14 
Empleados eventuales 10 8 
Total  100 80 
 7.2.Tipo de investigación  
 
     Tipo de Investigación: Según Tamayo (1986) “comprende la descripción, registro, análisis 
e interpretación de la naturaleza actual, y la composición o proceso de los fenómenos. El enfoque se 
hace sobre conclusiones dominantes o sobre grupo de personas, grupo o cosas, se conduce o funciona 
en presente” 
     El tipo de investigación es de carácter descriptivo debido a que permitirá conocer las 
variables que influyen en el clima organizacional de la empresa Construcción, Gerencia y Proyectos 
S.A.S. así mismo se analizarán los factores que están provocando que el clima organizacional sea 
desequilibrado. 
      Enfoque metodológico: El método que se manejo en este proyecto es inductivo; teniendo 
en cuenta que con lleva un estudio ordenado, racional y lógico del problema de investigación, 
tomando como referencia los 7 pasos que proponen los autores Bowers y Taylor.  
      La metodología a utilizar en el desarrollo del proyecto tiene un enfoque inductivo, ya que 
planea utilizar  la percepción de los trabajadores, de la empresa sobre el clima organizacional. 
 
7.3.Variabilidad y  confiabilidad 
      Se consignan en la figura 2  las variables necesarias para el estudio del clima Laboral de 
la Constructora JR S.A.S, tales como:  
     Variables: información clave que se necesita reunir y procesar para cumplir con los 
objetivos del estudio. 
Indicadores: forma en que se necesita precisar la información anterior. 
 
 
Tabla 2.Variables que afectan al clima organizacional de la Constructora JR S.A.S. Fuente (propia) 
 
Variable  Definicion  
 
 
 
Cambios Tecnológicos 
  
Se basa en la apertura 
manifestada por la dirección 
frente a los nuevos recursos o 
a los nuevos equipos que 
pueden facilitar o mejorar el 
trabajo a sus empleados. 
 
 
 
 
Recursos Humanos  
  
Se refiere a la atención 
prestada por parte de la 
dirección al bienestar de los 
empleados en el trabajo. 
  
  
 
 
 
Comunicación  
Se basa en las redes de 
comunicación que existen 
dentro de la organización así 
como la facilidad que tienen 
los empleados de hacer que se 
escuchen sus quejas en la 
dirección. Los distintos tipos 
de comunicación y los 
canales por donde viaja esta, 
son imprescindible para un 
eficaz desempeño. 
 
 
Motivación  
Se refiere a las condiciones 
que llevan a los empleados a 
trabajar más o menos 
intensamente dentro de la 
organización. 
 
 
 
Toma de decisiones  
 
 
 
 
 
 
 
 
Proceso que consiste en 
realizar una elección entre 
diversas alternativas para la 
solución de un conflicto 
interno en la empresa  
 
 
 
 
7.4.Procedimiento para la recolección de datos     
 
     Con el fin de obtener información, analizar la misma y conocer a profundidad del tema y de 
la Constructora JR S.A.S se hace necesario recurrir a los siguientes instrumentos: 
 
• Clasificación de la información obtenida según las variables definidas en las 
Constructora JR S.A.S 
• Seguidamente se analiza la información recolectada y  se procesada empleando las 
herramientas estadísticas y matemáticas pertinentes. 
 
• Finalmente se organizara la información recolectada, presentándola en cuadros, 
esquemas, diagramas y figuras, que permitan su mejor visualización y comprensión, 
para concluir con la elaboración del informe final que contemple resultados obtenidos, 
propuesta presentada y conclusiones del estudio. 
 
• Encuesta: Se utilizará como herramienta para recolectar información de manera 
detallada, analizar e interpretar los impactos que se producen en el clima 
organizacional.   
 
7.5.Análisis  y procesamiento de la información  
Para analizar y procesar la Información, se tabulará manualmente y se elaboraran unos cuadros. 
Para la calificación del cuestionario por parte de los encuestados se utilizara una escala tipo 
Likert, empleando los siguientes valores para la respuesta o calificación de las preguntas: 
 
Número 1. Siempre 
Número 2. Casi Siempre 
Número 3.  Algunas veces 
Número 4. Casi Nunca   
Número 5. Nunca 
  
 
8. Desarrollo temático del proyecto 
 
8.1.Generalidades de la empresa. Constructora JR S.A.S  
 
NIT: 80024302-3 
Razón Social: Constructora JR S.A.S 
Dirección: Calle 12 no.3-12 Ofi 301ctro cial colon 
Teléfono: 5944204 
Departamento: Norte de Santander 
Ciudad: San José de Cúcuta  
ARL: Positiva 
Clase de riesgo: Tipo  
8.1.1. Portafolio de servicios. 
 
• Área de proyectos: La fortuna, andarríos, buena vista 3, los magos 2 y por el momento, 
entregando productos innovadores, con los estándares de calidad más altos, los cuales contribuyen al 
mejoramiento de su calidad de vida. Por último se está llevando a cabo la fortuna 4. 
 
8.1.2. Misión.  
 
     Construir bajo estándares de calidad, economía y eficiencia buscando el beneficio propio  
y  de terceros  vinculados directa e indirectamente en el proceso de producción y comercialización.  
     
8.1.3. Visión. 
 
    Una empresa posesionada en el sector de la Construcción bajo estándares de calidad y 
eficiencia con beneficio económico para los integrantes de la misma y participando socialmente en 
proporcionar una mejor calidad de vida.  
 
8.1.4. Política. 
 
    Somos una empresa dedicada al sector de la construcción que realiza sus procesos bajo 
parámetros administrativos de planeación, control y medición. Que busca la mejora en todas sus 
actividades y que como tal ejerce vigilancia a os ítems propios de las actividades constructivas: 
materiales, mano de obra y administración.  
 
8.1.5. Valores corporativos  
 
Calidad 
Humanidad 
Unión 
Igualdad 
Seguridad 
Tolerancia 
 
8.1.6. Talento Humano  
 
     La empresa cuenta con 1 Gerente que hace parte del sector administrativo, el cual cuenta 
con 23 trabajadores en su totalidad seguido de 50 trabajadores en planta los cuales van distribuidos 
de 1 ingeniero civil, 1 director de obra, 10 operadores de maquinaria pesada 9 auxiliares del sistema 
de gestión de seguridad y salud en el trabajo y 1 responsable del sistema, 1 auxiliares de almacén, 2 
vigilantes y 25 obreros, 16 vendedores, 1 director de vendedores y 10 empleados eventuales 
8.1.7. Organigrama  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 1. Organigrama de la Constructora JR S.A.S, fuente: propia 
 
 
 
 
 
Gerencia 
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9. Resultados 
 
9.1. Caracterización  psicosocial de los empleados  
 
     La mejor manera de conocer  el estado de los trabajadores  es realizando una 
caracterización a cual nos permite Adquirir conocimiento de los empleados en relación con la 
información familiar, vivienda, bienestar y salud física y mental. 
 
9.1.1. Instrumentos de medición  
 
     Los instrumentos utilizados fueron los propuestos por la batería del riesgo psicosocial, 
desarrollada por la Universidad Javeriana y el Ministerio de la Protección Social, bajo la 
normatividad de la resolución 2646 de 2008 del Ministerio antes mencionado:  
• Consentimiento informado  
• Ficha de datos generales  
• Cuestionario para la evaluación del estrés tercera versión  
• Cuestionario de factores psicosociales extra laborales. 
 
9.1.2. Formatos  
Los  formatos correspondientes en el desarrollo de esta investigación se muestran en el anexo  
9.1.3. Riesgo psicosocial extralaboral   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura2. Dominio riesgo psicosocial extralaboral, fuente: propia 
 
 
 
 
 
     En el dominio de riesgo psicosocial extralaboral se encuentra que en la dimensión tiempo 
fuera del trabajo 9 de los 100 empleados encuestados se encuentran en un nivel de riesgo alto y muy 
alto, es decir, que la cantidad de tiempo destinada al descanso, compartir con la familia, amigos, 
revolver asuntos personales o domésticos, es limitada o insuficiente. La dimensión relaciones 
familiares, 20 empleados se encuentran en un nivel de riesgo sin riesgo o riesgo despreciable, lo cual 
se traduce en que la relación de los empleados con sus familiares es pacífica y recibe apoyo social 
suficiente. En la dimensión de comunicación y relaciones interpersonales se encuentra sin riesgo o 
riesgo despreciable, es decir, la comunicación del empleado con los integrantes de su entorno social 
y amigos es abundante y de calidad. En la dimensión situación económica del grupo familiar se 
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encuentra que nueve empleados se ubican en el nivel de riesgo: sin riesgo o riesgo despreciable, 
refiriéndose a que los ingresos familiares son suficientes para costear las necesidades básicas del 
trabajador y su grupo familiar. En la dimensión características de la vivienda y de su entorno, se 
evidencia que ocho de los trabajadores se encuentran en nivel de riesgo alto o muy alto, es decir, que 
las condiciones de infraestructura, ubicación y entorno de las instalaciones del lugar de residencia del 
trabajador y su familia no son óptimas y desfavorecen factores como el descanso, el acceso al 
transporte y la comodidad del grupo familiar. En la dimensión influencia del entorno extralaboral 
sobre el trabajo, se encuentra que 13 empleados están en el nivel de riesgo: sin riesgo o riesgo 
despreciable. Esto se traduce en que las situaciones de la vida familiar o personal del trabajador son 
óptimas y no afectan negativamente el rendimiento o sus relaciones con otras personas en el trabajo. 
En la dimensión desplazamiento vivienda – trabajo – vivienda, 12 encuestados se ubican en el nivel 
de riesgo alto y muy alto, refiriéndose a que el transporte para acudir al trabajo es de difícil acceso o 
incómodo; así mismo la duración del desplazamiento entre la vivienda y la empresa es prolongado. 
 
Tabla 3.Resultados de síntomas asociados al estrés Fuente (propia) 
Nivel de síntomas de estrés Porcentaje de personas 
Muy bajo 25,0% 
Bajo 20,8% 
Medio 20,8% 
Alto 16,7% 
Muy alto 16,7% 
Invalido 0,0% 
TOTAL 100,0% 
 
Caracterizando el porcentaje de síntomas asociados a estrés se halló que el 20.8% está con 
nivel bajo, el 20.8% con nivel medio; el 16.7% está con nivel alto y el 16.7% con nivel muy alto. 
Es importante resaltar que existe una distribución homogénea en cada uno de los rangos 
9.1.4. Resultado psicosocial total 
 
 
 
Figura3. Riesgo psicosocial, fuente: propia 
 
     Evaluando el riesgo psicosocial de la Constructora JR S.A.S  ase encontró que en factores 
de riesgo Extralaboral  90 personas se encuentran en un nivel de riesgo sin riesgo o riesgo 
despreciable. En síntomas de estrés 60 empleados se encuentran en un nivel de riesgo alto y muy alto. 
A continuación se realizara un diagnostico Intralaboral basado en las cinco dimensiones propuestas 
por Bowers y Taylor el cual nos permite identificar las variables de medición para la elaboración de 
estrategias que apoyen el plan de mejoramiento de la constructora JR S.A.S. 
10. Diagnóstico del clima organizacional basado en las cinco dimensiones de Bowers y Taylor 
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    Para la realización del diagnóstico, se desarrollara  una encuesta que permitirá conocer en 
detalle el estado organizacional por el que actualmente pasaba la empresa. Quien más competente 
que el mismo personal que manifestó en algún momento la inconformidad para identificar en detalle 
y darle un diagnostico en el que permita esa debilidad convertirla en una fortaleza. 
 
   La encuesta debido a que es de elaboración propia, fue dividida en escalas las cuales:   
     La escala 1 se basa en un mecanismo de pertenencia y relaciones donde la respuesta es 
concreta SI o NO. Esto con el fin de saber si el empleado conoce los principios básicos de una 
empresa como la misión, visión y objetivos de la empresa entre otros. 
     La escala 2 se basa en el mecanismo de direccionamiento estratégico esto con el fin de 
conocer que tan importante es para los empleados conocer e identificar datos que a diario circulan en 
la empresa tales como correos, comunicados internos, circulares y notas corporativas tablas de 
comunicación y comunicación interna. 
    La escala 3 se basa en el desarrollo profesional y a su vez permite conocer si el empleado 
se siente identificado con los valores corporativos de la empresa y en la parte personal tales como: 
respeto, confianza, reconocimiento laboral, lealtad, solidaridad, comunicación, compromiso social, 
compromiso con la mejora continua y compromiso ético 
    La escala 4 y 5 están enfocados en la situación más importante de esta encuesta y es conocer 
la situación ideal por la cual los trabajadores muestran su inconformidad y la que se desea mejorar 
por el bienestar general visualizando una vez donde está la razón del problema del clima 
organizacional y a su vez darle una mejor perspectiva. 
 
10.1. Formato de encuesta aplicada  
 
El formato utilizado en el desarrollo de esta investigación se muestra en el anexo 2. 
 
10.2. Resultados de la encuesta  
  
A continuación se detallan los resultados tabulados para cada tipo de pregunta y al que grupo pertenece. 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 4.Plan de salud de la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
 
 
 
     Se puede observar que el 75%  que equivale a 60 empleados contestaron no tener un plan 
de salud bueno para ellos y su familia  y el 25% equivale a 20 empleados de los encuestados 
contestaron que si es eficiente el plan de salud. 
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Figura5.Compañerismo y trabajo en equipo en la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
 
     Se desea conocer si en la Constructora JR S.A.S. se fomenta el compañerismo y el trabajo 
en equipo, el 31%  equivale a 25 empleados  contestaron que casi nunca, 25%  equivale a  20 
trabajadores los cuales contestaron nunca se ha fomentado, el 11% equivale a  empleados 
respondieron afirmativamente siempre se han fomentado y mientas el 9% que equivale a 7 empleados 
contestaron que casi siempre se desarrollan estas características. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura6.Asequibilidad del periodo vacacional en la  Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
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      El 94%  equivale a 75 trabajadores respondieron  que es difícil acceder  al periodo 
vacacional en la Constructora mientras que el 6% que equivale a 5 empleados contestaron que sí lo 
son puesto que se les ha dado un periodo vacacional. 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura7.Despidos frecuentes de la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
 
     El 69% equivale a 55 trabajadores encuestados contestaron que no se realizan despidos 
frecuentes en la Constructora mientras que el 31% faltante respondió que si se han realizado estos 
despidos. 
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Figura8.Despidos frecuentes de la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
 
 
     El 45% equivale a 36 empleados contestaron que casi nunca se les ha reconocido por su 
trabajo realizado en la empresa, 29% equivale a 23 trabajadores respondieron que nunca se les ha ni 
mencionado esta palabra durante su tiempo con la Constructora, mientras que el 5% que equivale a 
4 empleados respondieron que casi siempre se les reconoce pero debe ser por tiempo de permanencia 
lo preocupante es que muy poca gente contesto afirmativamente. 
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Figura9.Ambiente de trabajo de la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
 
     El 41% equivale a 33 empleados que contestaron siempre es propicio el ambiente de 
trabajo para desarrollar las actividades, 10% que equivale a 8 empleados respondieron que no es 
propicio para poder cumplir con sus actividades mientras que el 32% que equivale a 26 trabajadores 
contestaron que casi siempre es adecuado para laborar y 14% equivale a 11 empleados respondieron 
que para ellos nunca es acto para desarrollar su trabajo.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura10.posibilidad de promociones o incentivos de la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
 
     El 96% equivale a 77 empleados contestaron que no han tenido ninguna posibilidad de 
incentivos o promociones por su labor mientas el 4% que equivale a 3 empleados respondieron que 
si se les ha presentado alguna promoción en el trabajo.  
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Figura11.salario 
neto de la Constructora JR 
S.A.S. Fuente: propia 
 
     El 70 % equivale a  56 de los encuestados respondieron que no es justo el salario en 
relación a su esfuerzo y trabajo  mientras el 30% que equivale a 24 empleados los cuales respondieron 
que si están de acuerdo con el salario recibido. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura12.motivacion de los empleados de la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
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     El 90% de los encuestados que equivale a 72 personas respondieron que no se sienten 
motivados para realizar su trabajo adecuadamente mientras el 10% que equivale a 8 personas 
contestaron que están motivados con su trabajo. 
 
 
 
 
 
 
 
Figura13.indicaciones de mi jefe directo de la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
 
     El 31% equivale a 25 de los encuestados respondieron que algunas veces el jefe directo les 
ha explicado correctamente sus funciones, 17% que equivale a  14 trabajadores contestaron que 
siempre han recibido las indicaciones de trabajo mientras que 15% de los encuestados que 
respondieron que casi nunca su jefe directo les da una breve explicación de su trabajo y el 13% 
equivale 10 personas que respondieron nunca han recibido ninguna indicación de su jefe. 
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 Figura14.Indice de Rumones que presenta  la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
     57% equivale a 46 de los encuestados respondió siempre se presentan chismes en la 
Constructora ,12% que equivale a 10 empleados contesto que algunas veces se han fomentado 
rumones y 8% equivale a 6 trabajadores respondió que casi nunca se presentan mientas que el 4% 
que equivale a 3 personas de las encuestas contesto que nunca se han presentado chismes dentro de 
la Constructora JR .S.A.S. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura15.Indice de comunicación entre compañeros de trabajo de la Constructora JR S.A.S. Fuente: 
propia 
 
     45% equivale a 36 de los trabajadores  encuestados los cuales respondieron que casi 
siempre hay comunicación entre empleados, el 29% equivale a 23 empleados contestaron que siempre 
existe la comunicación interna mientras que el 14% que equivale a 11 trabajadores respondió que 
algunas veces si existe otras no, el 6% equivale a 5 empleados de la Constructora contesto que nunca 
se presenta la comunicación interna.  
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Figura16.indice de comunicación doble vía en la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
 
     El 100% que equivale a 80 personas encuestadas respondió que sí existe la comunicación 
doble vía es decir (empleado-jefe; jefe-empleado). 
 
 
Figura17.sentido de pertenencia  en la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
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     El 50% equivale a 40 trabajadores encuestados respondieron algunas veces se manifiesta 
el sentido de pertenencia mientras que el 33% equivale a 26 empleados los cuales contestaron casi  
nunca se manifiestan los objetivos y crea sentido de pertenencia por parte de la alta dirección, 12% 
equivale a 10 trabajadores que respondieron casi siempre la alta dirección de la Constructora ha 
manifestado por medio de objetivos un sentido de pertenencia. 
   
 
Figura18.indice de confianza personal  de la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
 
     El 45% equivale a 36 personas encuestadas que respondieron casi siempre tienen confianza 
para contarle sus problemas personales al jefe directo, 14% equivale a 11 trabajadores los cuales 
contestaron que algunas veces tienen grado de confianza con su jefe inmediato mientras 5% equivale 
a 4 trabajadores respondieron que nunca han tenido confianza con su jefe para contarle sus problemas 
personales. 
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 Figura19.Perdida de tiempo antes tomar decisiones de la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
 
     El 25% equivale a 20 empleados los cuales respondieron que algunas veces han perdido 
su tiempo en otros asuntos antes de la toma de decisiones, el 24% equivale a 19  de los encuestados 
respondieron casi nunca y el otro 24% contesto nunca han desperdiciado su tiempo en pensamientos 
triviales antes de tomar decisiones. 
 
 
Figura20.Aplazamiento de toma de decisiones de los empleados de la Constructora JR S.A.S. Fuente: 
propia 
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     El 98% equivale a 78 trabajadores encuestados los cuales respondieron que no aplazan 
tomar decisiones para la Constructora JR S.A.S y el 2% que equivale a 2 personas contestaron que si 
o han hecho.  
 
 
 Figura21. Índice de información de los empleados antes de la toma de decisiones de la Constructora 
JR S.A.S. Fuente: propia 
 
   El 66% equivale a 53 trabajadores encuestados que respondieron siempre le gusta reunir 
información antes de la toma de decisiones, 21% equivale a 17 empleados que contestaron algunas 
veces lo hacen antes de tomar decisiones mientras que el 13% afirmo que casi siempre reúnen 
información para tomar decisiones que afecta a la Constructora JR S.A.S.  
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 Figura22.toma de decisiones de la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
 
    El 100% equivale a 80 personas encuestadas contestaron que si han tomado decisiones que 
han afectado significativamente a la Constructora JR S.A.S. 
 
 
Figura23.Conocimiento de bienestar laboral de la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
 
    El 100% equivale a 80 trabajadores encuestados contesto que si tienen conocimiento sobre 
bienestar laboral. 
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Figura24.Participacion en programas de  bienestar laboral de la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
 
    El 79% equivale a 63 encuestados los cuales respondieron que si han participado en 
programas de bienestar laboral de la Constructora JR S.A.S. y el 21 % que equivale a 17 empleados 
respondió que no han participado en programas de bienestar laboral. 
 
 
Figura24. Índice de información sobre programas de bienestar laboral de la Constructora JR S.A.S. 
Fuente: propia 
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    El 100% equivale a 80 empleados que contestaron si han recibido información sobre 
programas de bienestar laboral de la Constructora JR S.A.S. 
 
   
Figura25.Importancia del auxilio de vivienda para empleados de la Constructora JR S.A.S. Fuente: 
propia 
  El 100% equivale a 80 empleados que contestaron si es importante el auxilio de vivienda 
para los trabajadores de la Constructora JR S.A.S.  
 
 
 
Figura26.Asistencia a 
programas de los  empleados de la 
Constructora JR S.A.S. Fuente: 
propia 
 
100%
0%
Si
No
79%
21%
Si
No
    El 79% equivale a 63 encuestados que respondieron que si hay gran asistencia por parte de 
los empleados a programas de bienestar laboral que ofrece la Constructora JR S.A.S. y 21% equivale 
a 17 empleados contesto que no hay buena asistencia. 
 
 
Figura27.Actividades de bienestar que participan los empleados de la Constructora JR S.A.S. Fuente: 
propia 
 
    El 37% equivale a 30 empleados los cuales respondieron capacitaciones, 25% equivale a 
20 trabajadores que contestaron campañas de salud, 19% equivale a 15 empleados que respondieron 
jornadas recreativas y por ultimo 19% equivale a 15 trabajadores que contestaron torneos deportivos.  
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 Figura28.indice de frecuencia de actividades de bienestar de los empleados de la Constructora JR 
S.A.S. Fuente: propia 
 
  El 40% que equivale a 32 empleados que contestaron semanalmente deben presentarse las 
actividades de bienestar laboral, 25% que equivale a 20 trabajadores respondieron mensualmente, 
trimestralmente respondieron e 21%  que equivale a 17 empleados y por ultimo 14% que equivale a 
11 encuestados respondió que anualmente. 
 
 
Figura29.Actividades de bienestar de los empleados y familiares, de la Constructora JR S.A.S. 
Fuente: propia 
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    El 70% equivale a 56 empleados que prefieren incluir a su familia a las actividades de 
bienestar laboral que ofrece la Constructora JR S.A.S. mientras el 30% equivale a 24 trabajadores  
que no quieren que su familia este incluida en los programas de bienestar laboral.  
 
 
Figura30.Programas de capacitaciones brindados por  la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
 
 
    El 76% equivale a 61 personas encuestadas no les han brindado capacitaciones relacionadas 
con su cargo laboral en la Constructora JR S.A.S mientras que el 24% equivale a 19 encuestados 
respondió que si les han brindado capacitaciones. 
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 Figura31.indice de oportunidad de capacitación en otras áreas de la Constructora JR S.A.S. Fuente: 
propia 
 
 
    El 70% equivale a  56 empleados los cuales contestaron no han tenido oportunidad de 
capacitarse en otras áreas mientras el 30% que equivale a 24 trabajadores que respondieron si han 
tenido oportunidad de capacitarse en diferentes áreas distintas a su trabajo. 
 
 
 
 
 
 
Figura32.indice de frecuencia de capacitaciones de la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
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    El 47% equivale a 38 encuestados que respondieron mensualmente deben hacerse 
capacitaciones, 30% equivale a 24 empleados contestaron que semanal quedaría bien para realizar 
capacitaciones, mientras el 23% equivale a 18 empleados los cuales contestaron que trimestralmente 
sería mejor para que se efectúen las capacitaciones. 
 
 
Figura33.implementacion de nuevas tecnologías en la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
 
    El 55% equivale a 44 encuestados que respondieron no se han sentido amenazados por la 
implementación de nuevas tecnologías en cambio el 45% que equivale a 36 trabajadores contestaron 
que si en varias ocasiones se han sentido amenazados por la implementación tecnológica en la 
Constructora JR S.A.S.   
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 Figura34.implementacion de nuevas tecnologías en la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
 
    El 59% equivale a 47 personas que respondieron algunas veces se han realizado  
capacitaciones sobre nuevas tecnologías para realizar un óptimo trabajo, 26% equivale a 21 
empleados contestaron que casi nunca han efectuado capacitaciones para realizar un mejor trabajo 
mientras el 9% equivale a 7 empleados los cuales respondieron que nunca han  recibido 
capacitaciones.  
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura35.herramientas tecnológicas de los empleados de la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
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     El 62% equivale a 50 trabajadores encuestados respondió que sí y el 38% equivale a 30 
empleados contesto que no.  
 
 
 
 
 
 
 
 
figura36.indice de rendimiento por herramientas tecnológicas de los empleados de la Constructora JR 
S.A.S. Fuente: propia 
 
    El 75% equivale a 60 trabajadores los cuales respondieron a si a la pregunta de Se siente 
usted más cómodo con la llegada de nuevas herramientas que dan mayor rendimiento a la empresa o 
prefiere seguir cumpliendo sus actividades como venía haciendo lo hasta ahora mientras el 25% 
equivale a 20 empleados respondió que no. 
 
 
 
 
 
Tabla 4.Objetivos, metas y tasas de producción que debe alcanzar. Fuente (propia) 
Cuestionario  Insatisfecho  Indiferente Satisfecho  
75%
25%
Si
No
  Muy  Bastante Algo   Algo  Bastante Muy  
Objetivos, metas y tasas de 
producción que debe alcanzar  
    10   38 25 7 
Frecuencia      12%   48% 31% 9% 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura37. Objetivos, metas y tasas de producción que deben alcanzar la Constructora JR S.A.S. 
Fuente: propia 
 
 
 
 
11.10.Análisis de datos  
 
    Después de haber tabulado, cruzado variables, analizado y procesado la información 
necesaria para el correcto desarrollo de la investigación de clima organizacional en la Constructora 
JR S.A.S la cual ha establecido el enfoque hacia las dimensiones inferiores o iguales al 50%. podemos 
concluir que:  
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11.11. Análisis del diagrama Ishikawa 
 
    Con la finalidad de solicitar a los trabajadores su contribución en la identificación y 
solución del problema detectado, así como propiciar la participación colectiva en el análisis, se utilizó 
una tormenta de ideas con un grupo de empleados de años de experiencia. Esta tormenta de ideas, 
que no es más que una técnica de grupo para generar ideas originales, en un ambiente relajado, nos 
permitió familiarizarnos con algunas de las causas, que provocan la insatisfacción en este conjunto 
de trabajadores y de esta manera fue conformado el Diagrama de Ishikawa. 
  Este diagrama de causa y efecto es la representación de varios elementos (causas) de un 
sistema que pueden contribuir a un problema (efecto) por lo que constituye una herramienta 
importante para estudiar procesos y situaciones y para desarrollar un plan de recolección de datos, es 
además utilizado para identificar las posibles causas de un problema específico, permitiendo que se 
puedan organizar grandes cantidades de información sobre el problema a analizar. Algunos de los 
problemas detectados en la tormenta de ideas y que fueron la base de la elaboración del diagrama se 
relacionan a continuación: 
• Falta de compromiso 
• Demoras en los pagos 
• Ascensos son méritos  
• Falta de bonificaciones y/o incentivos 
• Ausencia de un comité para planear tareas  
• Ausencia de capacitaciones 
• Alta rotación  
• Déficit en Canales de comunicación  
• Desorden de información  
• Presiones por parte de la alta dirección  
• Producción de la Constructora  
• Implementación de nuevas tecnologías  
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Cambios tecnológicos Comunicación Recursos  humanos 
Satisfacción Laboral  
Déficit de canales         
de comunicación 
Ausencia de comités  
Falta de compromiso  
Alta rotación   
Toma de decisiones 
Motivación 
Presiones por parte del a 
alta dirección   
Desorden de información   
Falta de bonificaciones   y/o 
incentivos 
Demoras  en los pagos  
Ascensos son méritos 
  
 
Figura45. Diagrama Ishikawa de los problemas presentes en la Constructora JR S.A.S. Fuente: propia 
 
 
 
 
 
12. Estrategias de mejoramiento 
 En Este capítulo se expondrán las estrategias sugeridas Como mejora Para las debilidades halladas en 
las variables del clima organizacional de la CONSTRUCTORA JR S.A.S 
 
 
Tabla 5.Plan de aseguramiento de la Constructora JR S.A.S. Fuente (propia) 
ITEM DE ESTUDIO ESTRATEGIA OBJETIVOS PRIORIDAD ACTIVIDADES 
PRIORIDADES 
RECURSOS RESPONSABLES 
U I N E 
 
ESTILO DE 
DIRECCIÓN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.Diseñar una 
campaña de 
motivación y 
reconocimient
o que incluya 
promover el 
aumento de la 
participación 
de los 
empleados 
 
Fomentar un 
estilo de 
dirección 
democrático 
(participativo) 
a través del 
reconocimient
o a los 
empleados 
 
 
Influir en la 
motivación 
de los 
empleados 
 
Generar 
confianza 
en pro de 
una mejor 
comunicació
n interna. 
 
Mejorar el 
nivel de        
productividad 
de todas las 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
X 
  Implementar la práctica 
de actividades para 
reconocer el trabajo de la 
gente como: 
 
Elogio 
Juicio respecto 
del rendimiento 
Ascensos 
Empoderamient
o Felicitaciones 
Empleado del 
mes 
 
Promover la 
participación mediante 
buzón de sugerencias 
y reuniones para 
proponer ideas 
 
Los reconocimientos 
deben ser especialmente 
en público y de ser 
posible ir acompañados 
de un premio, como por 
ejemplo tiempo libre, 
bonificaciones, bonos de 
compra, capacitación 
entre otros, a fin de 
R. humanos=Directora 
de 
t. humano y jefes 
R físicos= Instalaciones 
de la empresa, áreas de 
trabajo 
R. Técnicos= 
Computadores 
R Naturales= No aplica 
R. Económicos= No 
se identifica 
R. Mercados= no 
se identifica 
R. Administrativos= 
Plan de capacitación a 
jefes y directores 
 
 
 
 
Directora de 
talento 
humano 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
RECONOCIMIENTO 
Y MOTIVACIÓN 
áreas motivar a todos los 
empleados. 
 
 
SATISFACCION 
CON EL PUESTO 
DE TRABAJO Y 
REMUNERACION 
 
 
 
 
 
 
 
2.Diseñar una 
política y 
procedimiento 
de incentivos 
y 
reconocimient
os 
 
Apoyar las 
actividades de 
motivación y 
reconocimiento
s 
 
Involucrar a 
los empleados 
en la 
generación de 
utilidades 
 
Promover el 
sentido de 
pertenencia 
   
 
 
 
 
 
 
 
X 
  
Implementar 
compensaciones, 
bonificaciones y 
premios. 
 
Implementar 
evaluaciones de 
desempeño e 
indicadores pertinentes. 
 
Implementar actividades 
de bienestar para los 
empleados (equipos de 
deportes, salidas a 
clubes de cajas de 
compensación, 
integración de las 
familias de los 
empleados a través de 
deportes)- Organizar 
partidos de futbol, bolos y 
rana 
Establecer el lugar de los 
partidos (club caja de 
compensación) y 
premios Promover la 
organización de los 
equipos-integrar a las 
familias de los 
empelados Iniciar 
partidos 
 
R. humanos=Directora 
de 
t. humano y gerente 
R físicos=Instalaciones 
de la empresa 
R. 
Técnicos=Computador
es R Naturales=No 
aplica 
R. Económicos=Monto 
de los bonos y premios 
R. Mercados=No aplica 
R. Administrativos=No 
se identifica 
 
 
 
Directora de 
talento 
humano  
 
 
 
 
IDENTIDAD Y 
ESTRUCTURA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
TRABAJO EN 
EQUIPO Y 
RELACIONES 
 
 
 
 
3. Capacitar 
a los jefes 
y 
directores 
para que 
conozcan 
estrategias 
que permitan 
Implementar 
actividades 
que fomenten 
la 
conformació
n de grupos 
de trabajo 
Incitar la 
conformació
n de 
equipos de 
trabajo 
productivos 
 
Favorecer la 
comunicación 
interna 
 
Motivar a los 
empleados 
  
 
 
 
 
 
 
X 
  Implementar la 
conformación de equipos 
de trabajo y seguir las 
pautas para su buen 
desempeño 
 
Buscar la mejora de la 
comunicación interna, 
mediante la organización 
de reuniones donde sea 
posible conocer las 
impresiones y 
expectativas de los 
empleados. 
 
Integrar al personal 
temporal a las 
actividades de trabajo 
en equipo, y de ser 
posible a todas las 
capacitaciones que se 
imparten en la empresa. 
R. humanos=Directora 
de 
t. humano y jefes 
R físicos= Instalaciones 
de la empresa, áreas de 
trabajo 
R. Técnicos= 
Computadores 
R Naturales= No aplica 
R. Económicos= No 
se identifica 
R. Mercados= no 
se identifica 
R. Administrativos= 
Plan de capacitación a 
jefes y directores 
 
 
 
 
 
Cada jefe de área 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPACITACION Y 
OPORTUNIDADES 
DE PROGRESO 
 
 
 
4. Diseñar 
políticas 
de 
promoción 
y 
desarrollo 
humano 
 
 
5. Diseñar 
un 
programa 
de 
capacitació
n 
 
Promover la 
capacitación 
y 
especializació
n del 
personal. 
 
Comprometerl
o con la 
empresa 
 
Apoyar la 
motivació
n 
 
Apoyar las 
actividades 
de 
desarrollo 
humano 
   
 
 
 
 
 
X 
 Hacer un estudio de 
necesidades de 
capacitación 
 
Diseñar un programa de 
capacitación acorde con 
las necesidades 
 
Implementar un 
programa de promoción 
y ascensos con base en 
la capacitación 
 
Establecer alianzas con 
entidades que presten 
capacitación a fin de 
facilitar el acceso a esta. 
Por ejemplo, con las 
Cajas de Compensación, 
SENA, Universidades e 
institutos. 
R. humanos=Directora 
de 
t. humano 
R físicos=instalaciones 
de la empresa 
R. 
Técnicos=Computador
es R Naturales=No 
aplica 
R. Económicos=El 
necesario para la 
implementación del 
plan 
R. Mercados=no 
se identifica 
R. Administrativos=no 
se identifica 
 
 
 
Directora de 
talento 
humano 
 
 
Descriptores de la prioridad 
U= urgente 
I= Importante 
N=Necesario 
E=Emergente  
 
12.1. Estrategias de a implementar en busca de la mejora   
 
Con base en los resultados del diagnóstico se plantean las siguientes estrategias de mejoramiento: 
 
    Estrategia No. 1. Diseñar una campaña de motivación y reconocimiento de Directores a 
Empleados. Con base en lo propuesto por Bowers y Taylor (5 dimensiones del clima 
organizacional)  , se propone la adaptación de las siguientes actividades en el Departamento de 
Talento Humano en  la Constructora JR a fin de implementar esta estrategia: 
 
1. Promover la participación de los empleados en la generación de ideas motivadoras. Esto se 
puede hacer mediante la implementación de un buzón de sugerencias donde los empleados 
tengan acceso a un formato con preguntas como: 
 
 
 
 
¿Qué propones Para fomentar la motivación en los empleados de Constructora JR S.A.S? ¿Por 
qué? 
¿Qué actividades te gustaría que se implementaran en la empresa para sentirte más a gusto en tus 
labores? ¿Por qué? 
 
2. Los jefes de área y directores  deben observar las emociones de cada una de las personas que 
tiene bajo su cargo. Para esto pueden organizar reuniones de trabajo a fin de detectar sentimientos 
de alegría, temor o inconformidad. Se debe tomar nota de lo observado a fin de establecer las 
características generales del grupo y con base en estas definir actividades de motivación. 
 
3.  Identificar Fuentes de desmotivación en los empleados 
 
    Para esto, cada uno de los jefes o directores debe evaluar su propio estilo de dirección, y 
corregir las falencias que fomenten la desmotivación. El departamento de Talento Humano debe 
reunir a estos directores y hacer una charla o capacitación sobre formas de motivar a los 
empleados, tratando temas como actitudes, inteligencia emocional, formas de motivar y 
empoderamiento entre otros. Igualmente, el departamento de Talento Humano debe evaluar entre 
los empleados, la percepción que estos tienen de su jefe a fin de evaluar actitudes y actividades 
de motivación con los empleados. 
 
4. Implementar actividades de motivación como son: 
 
 
   Reunirse individualmente con cada colaborador para determinar sus responsabilidades y 
resultados. Esto permitirá que el trabajador se sienta importante para la empresa y que su trabajo 
es valorado y tenido en cuenta. A su vez esto permite establecer indicadores de desempeño como 
fuente de información para otorgar reconocimientos y beneficios al empleado. Esta actividad 
debe realizarse trimestralmente. 
 
 
    Reunirse con el grupo de trabajo. Cada jefe o director debe reunirse con su grupo de trabajo 
por lo menos una vez al mes a fin de fomentar actividades favorecedoras del clima laboral. Para 
esto puede subrayar los valores del grupo de trabajo, otorgar felicitaciones y reconocimientos en 
público, evaluar las metas y promover la participación grupal en la solución de problemas. La 
participación de los trabajadores debe ser ordenada y respetuosa. 
 
    “Proporcionar un trabajo satisfactorio. Aunque esto del todo no es posible, de todas maneras 
la empresa debe buscar facilitar a sus empleados un trabajo satisfactorio. En este punto son 
importantes las actividades de reclutamiento y selección, pues si un perfil profesional de un 
trabajador no es adecuado para determinado cargo, es probable que sienta desmotivación y mala 
actitud hacia el cargo que desempeñe. 
 
    Fijar objetivos y metas atractivos. Si es posible en un área de trabajo se pueden implementar 
objetivos que busquen destacar la participación de los empleados. Por ejemplo 
• Se pueden promover actividades como el Departamento de trabajo más limpio y 
ordenado, o con el personal más amable, entre otros interesantes. 
 
• Se debe facilitar el sentido de utilidad. En todo momento se puede motivar haciendo que 
el empleado se sienta útil y participe de actividades importantes. 
 
• Mantener una actitud de respeto y confianza con los 
empleados. Facilitar el crecimiento intelectual y profesional 
 
• Posibilitar las promociones y los ascensos. 
 
• Proporcionar la responsabilidad y el empoderamiento. Facilitar la participación.” 
 
 
 
La estrategia número 1 se resume en la siguiente figura: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 46.diseño de tareas y motivación del personal de la Constructora JR S.A.S.fuente propia 
 
Estrategia No 2 Diseñar una política y procedimiento de incentivos y reconocimientos.  
    Esta estrategia permitirá definir pautas claras de reconocimientos e incentivos que apoyen las 
actividades de motivación de la empresa. En esta estrategia se sugiere seguir las siguientes 
4. Implementar 
actividades de 
motivación 
1. Promover la 
participación de los 
empleados en la 
generación de ideas 
motivadoras 
3. Identificar 
fuentes de 
desmotivación 
en los 
empleados 
PARA 
FOMENTAR LA      
MOTIVACIÓN 
2. Los jefes de área 
y directores deben 
observar las 
emociones 
actividades: 
 
1. Establecer las formas de reconocimiento e incentivos. Aunque uno de los incentivos que más 
influyen en el empleado es el reconocimiento personalizado e inmediato, es importante considerar 
otro tipo de incentivos que apoyen el reconocimiento verbal. Parte del poder de tales 
reconocimientos proviene de saber que alguien dedicó el tiempo necesario para darse cuenta del 
logro, buscar al empleado que lo obtuvo y felicitarlo personalmente en forma oportuna, no 
obstante apoyar esto con alguna prebenda monetaria es importante para el empleado. Entre 
algunas recompensas monetarias se encuentran: 
 
Tiempo libre 
Banquetes 
Almuerzos e invitaciones a restaurantes 
Excursiones de compras 
Libros, discos, vídeo casetes 
Asistencias a seminarios o conferencias, etc. 
 
 
2. Una de las recompensas más frecuentes en la mayoría de las organizaciones es la del EMPLEADO 
DEL MES. Este tipo de reconocimiento puede basarse en diversos criterios, formales e informales, 
y pueden otorgarse tanto por realizaciones excepcionales como por muchas actividades dignas de 
elogio. El premio cobra más importancia si en la selección de candidatos intervienen los 
compañeros de trabajo y no solamente los directivos. 
 
3. Muchas empresas recompensan especialmente las realizaciones que son importantes para toda la 
organización, tales como las sugerencias para ahorrar costos, el servicio excepcional al cliente y 
el cumplimiento de las metas de ventas. Constructora JR S.A.S puede implementar este tipo de 
premios y a su vez beneficiarse de las ideas y participación de los empleados. 
 
4. Una manera de despertar expectativas y de impulsar un buen desempeño es anunciar  un premio a 
través de algún concurso. Se exponen los objetivos y los requisitos y se especifican claramente los 
premios. Las claves para que tenga éxito son, entre otras las siguientes: 
 
Promover el concurso y su objetivo. 
Fijar metas realistas, logrables y mensurables. 
Limitar el concurso a un período corto. 
Asegurarse de que los premios les interesan a los empleados. 
Fijar reglas des complicadas. 
Entregar pronto los premios. 
 
 
5. Un premio puede consistir en capacitación adicional que sirve para dos efectos: reforzar un buen 
desempeño y ayudarles a las personas a adquirir habilidades de auto mejoramiento. 
 
6. Si no se puede ascender a un empleado, se puede, en cambio, aumentar la responsabilidad y la 
notoriedad de los mejores empleados. Se les puede asignar tareas especiales, encargarlos de 
capacitar a otros, enviarlos a un curso de capacitación superior. Un empleado sobresaliente puede 
también servir de enlace con el departamento de personal de la oficina principal o como asesor 
de otros departamentos. Si se tienen problemas interdepartamentales, o con un negocio o proyecto 
específico, se puede pensar en la conveniencia de formar un grupo de trabajo y hacerse 
representar en él por los empleados de alto desempeño. Para esto también se puede: 
 
Asignar tareas especiales a los que muestran iniciativa. 
Pedir a un empleado que colabore en un proyecto que constituya un reto especial. Darle al 
empleado más autonomía. 
 
 
 
 
 
1. Establecer formas 
de reconocimiento 
Tiempo libre 
Banquetes 
Almuerzos e invitaciones a 
restaurantes Excursiones de compras 
Libros, discos, vídeo casetes 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 47.pasos para diseñar una política de motivación y reconocimiento de la Constructora 
JR S.A.S.fuente propia 
 
Estrategia No3 Implementar actividades para fortalecer el trabajo en equipo. 
   Es necesario dar a conocer aspectos sobre el trabajo en equipo a los directores y jefes a fin de que 
apliquen las recomendaciones impartidas en beneficio de fomentar la conformación de equipos de 
2. Implementar forma 
“el empleado del 
mes” 
Se debe hacer evaluación de desempeño mensual para 
establecer el empleado del mes de toda la empresa en la 
sede Bogotá. 
 
Compensar al empleado con un premio de los que se 
establecen como formas de reconocimiento del cuadro 
anterior 
3. Promover la participación y 
premiar ideas 
Implementar un buzón de sugerencias 
 
Hacer reuniones para escuchar problemas de trabajo e 
ideas de solución. También para escuchar ideas sobre la 
manera de mejorar el trabajo. 
4. Establecer concursos 
Promover el concurso y su objetivo. 
Fijar metas realistas, logrables y 
mensurables. Limitar el concurso a un 
período corto. 
Asegurarse de que los premios les interesan a los 
empleados. 
Fijar reglas descomplicadas. 
5. Promover la capacitación 
como reconocimiento 
Apoyar la capacitación externa en Universidades o 
institutos para los empleados más destacados de la 
empresa. El apoyo radica en la financiación total o parcial 
de un curso o carrera. 
6. Delegar autoridad y/o 
autonomía 
Asignar tareas especiales a los que muestran iniciativa. 
Pedir a un empleado que colabore en un proyecto que 
constituya un reto especial. 
Darle al empleado más autonomía 
trabajo. Los equipos de trabajo deben ser conformados por los jefes o directores de cada área mediante 
las siguientes actividades: 
 
Establecer si el área o departamento amerita la conformación de equipos de trabajo. Esto con el fin de 
no iniciar equipos donde no se necesita, por ejemplo, el área de mensajería tal vez no amerite la 
conformación de equipos de trabajo dado que allí cada empleado tiene funciones específicas que no 
dependen de las de los otros compañeros y trabajan generalmente fuera de las instalaciones de la 
empresa. 
 
Una vez identificada la necesidad de conformar los equipos de trabajo, es importante definir los 
objetivos que estos deben cumplir. Así, no se conforman equipos sin un fundamento y se pueden 
establecer indicadores de desempeño de los equipos. 
 
Promover la conformación de los equipos de trabajo. Para esto, el jefe o director de área, debe permitir 
que se creen los grupos como lo prefieran los subalternos a su cargo, eso sí con un numero límite de 
integrantes y que sus actividades se relacionen para el cumplimiento de los objetivos. Si el departamento 
o área es de poco personal, se puede conformar un solo equipo, o conformar equipos de dos o tres 
personas. 
 
Establecer las metas y objetivos del equipo de trabajo, al igual que los indicadores y cronogramas. Las 
actividades del equipo de trabajo deben ser definidas por sus integrantes, para esto se les debe 
proporcionar información sobre lo que se requiere hacer, los indicadores y las fechas de entrega de los 
resultados. Igualmente, y para motivar los equipos, es necesario utilizar las actividades de motivación 
como por ejemplo los reconocimientos por logros. 
 
Hacer seguimiento de las actividades de los equipos de trabajo. Esto se hace a fin de mantener control 
y observar si la conformación de los mismos cumple las expectativas de integración, motivación y mejor 
desempeño, o por el contrario se han generado roces y mal ambiente entre compañeros de trabajo. 
 
Estrategia No. 4. Diseñar políticas de promoción y desarrollo humano.  
    Un aspecto importante que influye en la motivación y desempeño de los trabajadores, así como en el 
clima de trabajo, son las actividades de promoción y ascensos que gestione el área de talento humano. 
    Los ascensos o promoción se logran a través de una estructura vertical, es decir el ideal es que el 
empleado avance en cargo y por tanto en sueldo y experiencia. Esto permite tener opción a mayores 
ingresos y si es posible acceso a formación profesional. 
A continuación se sugiere un procedimiento para organizar y efectuar los Concursos de Promoción y 
Ascenso del personal de la Constructora JR S.A.S: 
 
Objetivos 
➢ Realizar la Promoción y Ascenso con criterio técnico considerando todos los factores de 
evaluación posibles. 
➢ Garantizar el derecho del empleado a la Promoción y Ascenso dentro de la empresa mediante el 
reconocimiento de sus méritos y calificaciones. 
➢ Brindar igualdad de oportunidades a todos los empleados que cumplan con los requisitos 
establecidos para participar en el concurso respectivo. 
 
Los requisitos generales para participar en el Concurso de Promoción y Ascenso del personal pueden 
ser: 
• Ser empleado directo de la empresa por lo menos un año 
• Que exista la plaza vacantes y contar con la opinión favorable de las directivas 
• Reunir los requisitos mínimos para concursar 
• Tener buen record de asistencia y puntualidad en los dos últimos semestres. 
• No haber obtenido promoción y ascenso en los dos últimos semestres. 
• No estar cumpliendo sanción de suspensión mayor de cinco días a la fecha de la convocatoria 
del Concurso. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Garantizar el derecho del empleado a la 
Promoción y Ascenso dentro de la 
empresa mediante el reconocimiento 
de sus méritos y calificaciones. 
 Brindar igualdad de oportunidad 
a todos los trabajadores 
Realizar la Promoción y Ascenso 
con criterio técnico 
 Figura 47.pasos para diseñar una política de promoción y desarrollo del talento  
Humano de la Constructora JR S.A.S.fuente propia. 
 
13. Plan de acción  del clima organizacional de la Constructora JR S.A.S 
 
Tabla 6.Plan de acción presupuesto de la Constructora JR S.A.S. Fuente (propia) 
TAREA TIEMPO METAS RESPONSA
BLE 
PRESUPUESTO  
ESTIMADO INICIO TERMINA 
Estrategia No. 1 Diseñar 
Campaña de motivación y 
reconocimiento 
Agosto 1 de 
2018 
Agosto 30 de 
2018 
Aumentar los 
indicadores de 
motivación de los 
empleados 
 
 
 
Director de 
Talento 
humano 
 
Se sugiere asignar un 0.5% 
de las utilidades 
acumuladas de la empresa 
por cada mes. Muchas de 
las actividades no 
representan hacer 
desembolsos en dinero 
Estrategia No. 2 Diseñar Política de 
incentivos y reconocimientos 
Septiembre 1 
de 2018 
Septiembre 
30 
de 2018 
Aumentar el sentido 
de 
pertenencia 
Estrategia No. 3 Capacitar en la 
formación de equipos efectivos de 
trabajo 
Septiembre 1 
de 2018 
Septiembre 
30 
de 2018 
Fortalecer la 
conformación de 
equipos 
Estrategia No. 4 Diseñar políticas 
de promoción y desarrollo 
Octubre 1 de 
2018 
Octubre 31 
de 
2018 
Lograr personal 
satisfecho con su 
trabajo y motivado. 
 
 
14. Cronograma de actividades del clima organizacional de la Constructora JR S.A.S 
 
ESTRATEGIA 
 
ACTIVIDAD PRINCIPAL 
 
ACTIVIDADES ESPECÍFICAS 
 
LUGAR DE LA 
ACTIVIDAD 
 
RESPONSABL
E 
 
FECHA DE 
INICIO 
 
FECHA DE 
TERMINACIÓN 
CONTR
OL 
 
 
 
OBSERVACIONES 
SIN 
EMPEZAR 
EN 
PROCESO FINALIZA
DA 
 
 
 
 
 
 
Diseñar una campaña de 
motivación y reconocimiento que 
incluya promover el aumento de 
la participación de los empleados 
 
Promover la participación de los 
empleados en la generación de 
ideas motivadoras 
 
Hacer reunión con los 
directores de las diferentes 
áreas de la empresa y 
explicarles la estrategia. 
 
Sala de 
reuniones área 
de talento 
humano 
 
Director de 
talento humano 
 
 
Enero 3 de 2019 
 
 
Enero 3 de 2019 
    
Los jefes de área y directores deben 
observar las emociones de cada 
una de las personas que tiene bajo 
su cargo 
Cada jefe debe hacer una 
reunión con las personas que 
tiene a cargo y debe promover 
una lluvia de ideas 
motivadoras 
 
 
 
 
 
Sala de 
reuniones área 
de talento 
humano 
 
 
 
 
 
 
Director de cada 
área 
 
 
Enero 5 de 2019 
 
 
Enero 5 de 2019 
    
Identificar fuentes de desmotivación 
en los 
empleados 
En la reunión cada jefe debe 
identificar las emociones de 
sus 
subalternos y anotarlas 
 
Enero 5 de 2019 
 
Enero 5 de 2019 
    
 
Implementar actividades de 
motivación 
De la lluvia de ideas, por 
concenso se eligen las más 
viables. 
 
Enero 5 de 2019 
 
Enero 5 de 2019 
    
Presentar las ideas al área de 
talento humano 
Enero 7 de 2019 Enero 7 de 2019 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Diseñar una política y 
procedimiento de incentivos y 
reconocimientos. 
 
Establecer las formas de 
reconocimiento e incentivos 
 
Hacer una reunión con los 
directores de cada área 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sala de 
reuniones área 
de talento 
humano 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Directora de 
talento Humano 
 
 
Febrero 1 de 
2019 
 
 
Febrero 1 de 2019 
    
 
Establecer actividad de 
“EMPLEADO DEL MES”. 
 
En la reunión se debe generar 
una lluvia de ideas sobre 
formas de incentivos y 
recompensas 
 
 
Febrero 1 de 
2019 
 
 
Febrero 1 de 2019 
    
 
 
Implementar actividades de premios 
e incentivos 
 
 
Elegir de la lluvia de ideas las 
más viables 
 
 
 
Febrero 1 de 
2019 
 
 
 
Febrero 1 de 2019 
    
 
Implementar concursos 
Hacer presupuesto de la 
implementación de las ideas 
de reconocimiento e incentivos 
 
Febrero 3 de 
2019 
 
Febrero 3 de 2019 
    
 
Implementar como premios la 
capacitación 
Diseñar las caracteristicas y 
condiciones de las actividades 
de incentivos y 
reconocimientos 
 
Febrero 5 de 
2019 
 
Febrero 5 de 2019 
    
 
 
 
Implementar actividades de 
empoderamiento 
Presentarle las ideas con los 
resultados esperados y el 
presupuesto al presidente de 
la emrpesa para su aprobacion 
final 
 
 
 
Oficina de talento 
humano 
 
 
 
Director de 
talento Humano 
 
 
Febrero 10 de 
2019 
 
 
Febrero 10 de 2019 
    
Implementar las ideas 
mediante información en 
reunion a todos los empleados, 
carteleras y circulares 
 
Marzo 1 de 2019 
 
Marzo 1 de 2019 
    
 ESTRATEGIA 
 
ACTIVIDAD PRINCIPAL 
 
ACTIVIDADES ESPECÍFICAS 
 
LUGAR DE LA 
ACTIVIDAD 
 
RESPONSABLE 
 
FECHA DE 
INICIO 
 
FECHA DE 
TERMINACIÓN 
CONTROL 
 
 
 
OBSERVACIONES 
SIN 
EMPEZAR 
EN 
PROCESO FINALIZADA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Implementar actividades para fortalecer el 
trabajo en equipo. 
Establecer si el área o 
departamento amerita la 
conformación de equipos de 
trabajo. 
 
Hacer reunión con los 
directores de área para 
explicar la estrategia. 
 
 
 
 
 
 
Sala de 
reuniones área 
de talento 
humano 
 
 
 
 
 
 
Directora de 
talento Humano 
 
 
Marzo 2 de 2019 
 
 
Marzo 2 de 2019 
    
Una vez identificada la 
necesidad de conformar los 
equipos de trabajo, es 
importante definir los 
objetivos que estos deben 
cumplir. 
 
En la reunión se debe 
establecer las necesidades de 
los equipos de trabajo en cada 
área. 
 
 
Marzo 2 de 2019 
 
 
Marzo 2 de 2019 
    
 
Promover la conformación 
de los equipos de trabajo 
Una vez definida la necesidad 
de equipos , cada jefe de área 
debe establecer las 
actividades y 
objetivos 
 
Marzo 2 de 2019 
 
Marzo 2 de 2019 
    
 
Establecer las metas y 
objetivos del equipo de 
trabajo 
Cada jefe de área debe 
reunirse con sus subalternos y 
conformar los equipos de 
trabajo. 
 
 
 
 
 
 
Oficina de cada 
área 
 
 
 
 
 
 
 
Director de cada 
área 
 
Marzo 5 de 2019 
 
Marzo 5 de 2019 
    
 
 
 
 
Hacer seguimiento de las 
actividades de los equipos 
de trabajo. 
El jefe de área debe 
explicarles el objetivo, las 
actividades y 
resultados esperados 
 
Marzo 5 de 2019 
 
Marzo 5 de 2019 
    
Cada equipo debe reunirse por 
aparte para organizar sus 
actividades. 
 
Marzo 10 de 
2019 
 
Marzo 10 de 2019 
    
El jefe de área debe entregar 
el programa de actividades y 
fechas de entrega a cada 
equipo. 
 
 
Marzo 15 de 
2019 
 
 
Marzo 15 de 2019 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Diseñar políticas de promoción y 
desarrollo humano. 
Realizar la Promoción y 
Ascenso con criterio técnico 
considerando todos los 
factores de evaluación 
posibles. 
 
Diseñar características de las 
políticas de promoción y 
desarrollo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Oficina de 
talento humano 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Directora de 
talento Humano 
 
 
Abril 1 de 2019 
 
 
Abril 1 de 2019 
    
Garantizar el derecho del 
empleado a la Promoción y 
Ascenso dentro de la 
empresa mediante el 
reconocimiento de sus 
méritos y calificaciones. 
 
 
Establecer las actividades de 
promoción y desarrollo 
 
 
 
Abril 2 de 2019 
 
 
 
Abril 2 de 2019 
    
 
Brindar igualdad de 
oportunidades a todos los 
empleados que cumplan con 
los requisitos establecidos 
para participar en el 
concurso respectivo. 
Hacer el presupuesto de 
implementación de las 
políticas y actividades de la 
promoción y desarrollo 
humano. 
 
 
Abril 5 de 2019 
 
 
Abril 5 de 2019 
    
Presentar el plan de desarrollo 
para aprobación de la alta 
gerencia. 
 
 
Abril 15 de 2019 
 
 
Abril 15 de 2019 
    
 
 
Conclusiones 
 
     Teniendo en cuenta que la calidad del clima organizacional es relevante para el desempeño empresarial, se destaca que todos 
los esfuerzos por mejorar la vida laboral fomentan en los empleados sentidos de pertenencia lo que a su vez constituye la 
posibilidad para mejorar las actividades empresariales. Así se destaca que CONSTRUCTORA JR S.A.S ha dado el primer paso 
para adentrarse en un largo proceso de mejora que le permita mejorar sus resultados a través del bienestar y satisfacción de su 
personal. Esto requiere que los esfuerzos sean a largo plazo y con un compromiso constante de los directivos de la empresa. 
 
    La experiencia de evaluar el clima de trabajo en la empresa CONSTRUCTORA S.A.S permitió aplicar una herramienta de 
diagnóstico que ha sido probada en grandes empresas de Colombia. El instrumento IMCOC es una herramienta que permite 
medir de manera confiable el clima de trabajo de las empresas y en el caso de la empresa resultó ser una herramienta adecuada 
que arrojó datos pertinentes para establecer las debilidades del clima de trabajo de la empresa. 
 
    El factor de mayor influencia en los resultados negativos de algunas variables del clima laboral fueron la motivación y falta de 
reconocimiento de la empresa a través de los directivos y jefes, hacia los empleados. Este aspecto es sencillo de aplicar y no 
representa mayores costos para la empresa dado que se cuenta con un departamento de talento humano que puede ejecutar todas 
las actividades para fortalecer el reconocimiento y la motivación. 
 
Se logra que la empresa CONSTRUCTORA S.A.S reconozca la situación del clima laboral y tomen en cuenta las sugerencias 
pertinentes a este aspecto. 
 
    La percepción del clima de trabajo en Constructora S.A.S a nivel general se mantiene en un término medio, es decir, ni del todo 
bueno, ni malo. Los empleados expresan sentirse inconformes con la falta de reconocimiento de parte de la empresa
 1 
Anexos 
 
Anexo 1 consentimiento para la aplicación de la batería de riesgos psicosociales  
 
Yo_____________________ identificado con cédula _____________ autorizo utilizar mi 
información para la realización de las baterías de riesgo psicosocial implementadas por el 
Ministerio de la Protección Social, acepto que no recibiré remuneración por la realización de 
dicha información ni tampoco se generará ningún costo adicional para mí, y que también los 
datos suministrados sólo tendrán como finalidad identificación de los factores de riesgo 
psicosocial. Estoy de acuerdo y deseo participar de forma libre en el estudio, además mi 
participación es de origen voluntario. 
 
 
 Firma del Empleado.                                                                     Fecha: 
 __________________________________ 
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Anexo 2 acta de informe de gestión  
 
                                                                                      Fecha de aplicación __ __ __ 
                                                                                      Numero de Identificación 
 De responsable (ID):______________ 
 
 
Las siguientes son algunas preguntas que se refieren a información general de usted o su 
ocupación. 
Por favor seleccione una sola respuesta para cada pregunta y márquela o escríbala en una 
casilla. Escriba con letra clara y legible.  
1. Nombre completo  
________________________________________________ 
 
2. Sexo  
Masculino  
Femenino   
 
3. Año de nacimiento  
____________________________________ 
 
4. Estado civil  
Soltero (a)  
Casado (a)  
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5. Ultimo nivel de estudios que alcanzo (marque una sola opción ) 
Ninguno   
Primaria incompleta  
Primaria completa  
Bachillerato incompleto  
Bachillerato completo   
Técnico/ tecnólogo incompleto  
Técnico/ tecnólogo completo   
Professional incompleto  
Professional completo   
Carrera militar / policía   
Post-grado incompleto  
Post-grado completo  
 
6. ¿Cuál es su ocupación o profesión? 
_________________________________________________ 
Union libre   
 Separado (a)  
Divorciado (a)  
Viudo (a)   
Sacerdote / Monja   
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7. Lugar de residencia actual 
Ciudad / municipio   
Departamento   
 
8. Seleccione y marque el estrato de los servicios públicos de su vivienda  
4 
5 
6 
 
9. Tipo de vivienda  
 
 
 
10.   
 
 
11. Lugar donde trabaja actualmente  
Ciudad / municipio   
Departamento   
1 
2 
3 
Finca 
No se 
Propia   
En arriendo   
Familiar   
Numero de personas que dependen de usted económicamente (aunque no 
viva con usted) 
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12. ¿Hace cuantos años trabaja en  la Constructora JR S.A.S? 
Si lleva mas de un año marque esta opción   
Si lleva mas de un año, anote cuantos lleva  
 
13. ¿Cuál es el nombre del cargo que ocupa en la empresa? 
_________________________________________________________ 
14. Seleccione el tipo de cargo se parece al que usted desempeña y señálelo al cuadro 
correspondiente a la derecha. Si tiene dudas pida apoyo a la persona que le entrego 
este cuestionario. 
Jefatura – tiene personal a cargo  
Professional, analista, técnico, tecnólogo  
Auxiliar, asistente tecnológico, asistente administrativo  
Operario, operador ,ayudante ,servicios generales  
 
15. ¿Hace cuantos años que desempeña  el cargo u oficio actual en esta empresa? 
Si lleva mas de un año marque esta opción   
Si lleva mas de un año, anote cuantos lleva  
 
 
16. Escriba el nombre del departamento, área o selección de la empresa en la que trabaja 
____________________________________________________________ 
 
17. Seleccione el tipo de contrato que tiene actualmente (marque una sola opción )  
Temporal de menos de 1 año   
Temporal de 1 año o mas   
Termino indefinido   
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18. Indique cuantas horas diarias de trabajo están establecidas habitualmente por la 
empresa para su cargo  
________horas de trabajo al día. 
 
19. Seleccione y marque el tipo de salario que recibe (marque una sola opción )  
Fijo (diario, seminal, quincenal o mensual)  
Una parte fija y otra variable   
Toda variable ( por producción, por comisión)  
 
 
Figura 40.formato de gestión. Fuente ministerio de protección social 
 
 
 
 
MUCHAS GRACIAS POR  SU COLABORACIÓN.  
 
 
 
 
Cooperado (cooperativa)  
Presentación de servicios  
 No se   
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Anexo 3. Cuestionario de factores psicosociales extralaborales 
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Figura 41.formato de factores de riesgo extralaboral. Fuente ministerio de protección social 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN. 
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Anexo 4. Evaluación del estrés – tercera versión  
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Anexo 5. Encuesta para medir el clima organizacional de la Constructora JR S.A.S. 
Encuesta del clima organizacional  
De la pregunta 1 a la 9 son sobre motivación laboral.   
1. ¿Considera que la empresa le brinda un plan de salud eficiente para usted y 
su familia?  
a) Si 
b) No 
 
 
2.  ¿Cree que la empresa se fomenta el compañerismo y la unión entre los 
trabajadores? 
a) Siempre  
b) Casi siempre 
c) Algunas veces 
d) Casi nunca  
e) Nunca  
 
3. Respecto al periodo vacacional, ¿cree que la empresa son accesibles en 
cuanto a la época en la que se otorgan las mismas? 
a) Si  
b) No 
 
4. ¿considera que en la empresa se fomentan los despidos frecuentes? 
a) Si  
b) No 
 
5. ¿Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor por parte de sus 
compañeros y sus jefes? 
a. Siempre 
b. Casi siempre 
c. Algunas veces 
d. Casi nunca 
e. Nunca  
 
6. ¿Considera que el ambiente de trabajo es propicio para desarrollar sus 
actividades? 
a) Siempre 
b) Casi siempre 
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c) Algunas veces 
d) Casi nunca 
e) Nunca  
 
7.  ¿Cree que trabajando duro tiene posibilidad de un incentivó como una 
promoción o una bonificación laboral? 
a) Si 
b) No  
 
8. ¿considera que el salario neto recibido es justo en relación a su trabajo y 
esfuerzo?  
a) Si  
b) No  
 
9. ¿Te sientes motivado para realizar adecuadamente tu trabajo?  
a) Si  
b) No  
De la pregunta 10 hasta la 15 es de comunicación interna en la Constructora.  
 
10. ¿Mi jefe directo me ha explicado claramente las funciones de mi puesto y mis 
límites de responsabilidades? 
a) Siempre  
b) Casi siempre 
c) Algunas veces 
d) Casi nunca  
e) Nunca 
 
11. ¿Se han presentado chismes o rumones en la Constructora JR S.A.S? 
a) Siempre 
b) Casi siempre 
c) Algunas veces 
d) Casi nunca 
e) Nunca  
 
12. ¿Existe comunicación entre mis compañeros de trabajo que permite el 
desarrollo de buenas relaciones interpersonales? 
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a) Siempre  
b) Casi siempre 
c) Algunas veces 
d) Casi nunca 
e) Nunca  
 
13. Existe un sistema de comunicación de doble vía dentro de la organización 
(jefe-colaborador, colaborador-jefe) 
a) Si  
b) No  
 
14. La Alta Dirección manifiesta sus objetivos de tal forma que se crea un 
sentido común de misión e identidad entre sus miembros. 
a) Siempre  
b) Casi siempre 
c) Algunas veces 
d) Casi nunca 
e) Nunca  
 
15. ¿Tiene confianza con su jefe para poder comentarle sus problemas 
personales? 
a) Siempre 
b) Casi siempre 
c) Algunas veces 
d) Casi nunca 
e) Nunca  
 
  
De la pregunta 16 hasta la 19 corresponden a toma de decisiones  
16. ¿Pierdo gran cantidad de tiempo en asuntos triviales antes de tomar la 
decisión final? 
a) Siempre  
b) Casi siempre  
c) Algunas veces  
d) Casi nunca  
e) Nunca  
 
17. ¿Aplaza tomar decisiones hasta que es demasiado tarde?  
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a) Siempre 
b) Casi siempre 
c) Algunas veces 
d) Casi nunca 
e) Nunca  
 
18. ¿Cuándo toma decisiones le gusta reunir gran cantidad de información antes 
de dar la respuesta final? 
a) Siempre 
b) Casi siempre 
c) Algunas veces 
d) Casi nunca  
e) Nunca  
 
 
19. ¿Alguna vez sus decisiones han afectado significativamente el desempeño de 
la Constructora? 
a) Si  
b) No  
De la pregunta 20 – 30 corresponden al Recurso Humano de la Constructora  
 
20. ¿Tiene conocimiento de sobre bienestar laboral social? 
a) Si  
b) No  
 
21. ¿Ha participado en programas de bienestar laboral?  
a) Si  
b) No  
 
 
22. ¿Ha recibido información suficiente sobre los programas de bienestar 
laboral? 
 
a) Siempre 
b) Casi siempre 
c) Algunas veces  
d) Casi nunca 
e) Nunca  
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23. ¿Cree usted que es de vital importancia brindar auxilio de vivienda a los 
empleados? 
a) Si  
b) No  
 
 
24. ¿Se observa una asistencia significativa de los empleados, a las actividades 
recreativas o de integración organizada por la empresa?  
a) Si 
b) No  
 
25. ¿En cuáles de las siguientes actividades ha participado?  
a) Torneos deportivos 
b) Campañas de salud  
c) Capacitaciones  
d) Jornadas recreativas  
Otro (por favor especifique)  
 
 
26. ¿Con que frecuencia le gustaría que se realizaran las actividades de bienestar 
laboral?  
a) Mensual  
b) Trimestral  
c) Semanal  
d) Anual  
 
27. ¿Le gustaría que en las actividades de bienestar laboral sea incluido su grupo 
familiar?  
a) Si 
b) No 
 
28. ¿La Constructora JR S.A.S le brinda programas de capacitación con relación 
al cargo que desempeña? 
a) Si  
b) No  
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29. ¿La empresa le brinda oportunidad de capacitarse en otras áreas?  
a) Si  
b) No  
 
30. ¿Con que frecuencia se realizan capacitaciones en la empresa?  
a) Mensual 
b) Trimestral 
c) Semanal 
d) Anual  
De la pregunta 31 hasta la 34 corresponde a los Cambios Tecnológicos.  
31. ¿Ha sentido amenazado su trabajo  por la implementación de nuevas 
herramientas tecnológicas? 
a) Si  
b) No  
 
32. ¿La Constructora JR S.A.S realiza capacitaciones sobre los implementos 
tecnológicos que estarán a su disposición para lograr un desarrollo más 
eficiente de su trabajo?  
a) Siempre 
b) Casi siempre 
c) Algunas veces 
d) Casi nunca 
e) Nunca 
 
33. ¿Las herramientas tecnológicas que están ahora  bajo su control, cuentan con 
las óptimas condiciones para  cumplir con las metas trazadas? 
a) Si  
b) No  
 
34. ¿Se siente usted más cómodo con la llegada de nuevas herramientas que dan 
mayor rendimiento a la empresa o prefiere seguir cumpliendo sus actividades 
como venía haciendo lo hasta ahora?  
a) si  
b) no  
 
